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ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА РАБОТЫ 
 
Актуальность темы исследования. В XXI веке в условиях социетальной 
трансформации российского общества влияние культуры на все процессы в 
обществе становится особенно актуальным. Культура – это показатель благо-
состояния нации. В переломные моменты истории, когда важно сохранить 
нравственную основу общества, особенно возрастает роль культуры. Она вы-
ступает в качестве одного из значимых компонентов политики устойчивого 
развития страны, содействует ее экономическому и социальному развитию, 
влияет на все сферы общественного бытия.  
Культура обладает свойством объединения людей, несхожих в сознании и 
поведении. Она инициирует процесс рефлексии и усвоения ими ценностей, 
упорядочивает и организует социальные общности, интегрируя их в опреде-
ленном пространственно-временном континууме. Социальная общность может 
реализовывать как общие, так и индивидуальные потребности только при по-
стоянном сотрудничестве составляющих ее людей. Культура «оформляет» со-
держание этого сотрудничества в процессе созидательной деятельности инди-
видов, в рамках разделяемой ими системы ценностей формирует представление 
о целях сотрудничества. Деятельность социальной общности и ее ценности 
взаимосвязаны и детерминируют друг друга.  
Глубинное изменение социального мира (переход в постиндустиальную и 
информационную эпоху) проявляется в принципиально новом состоянии куль-
туры, с приоритетом таких ценностей в качестве целей, как повышение роли 
знания, информации и их носителя – человека, самовыражение личности, соци-
альное партнерство между основными социальными силами - организациями и 
общественностью. Приспосабливаясь к внешней среде, организации инкорпо-
рируют в себя не просто новые технологии, финансовые, экономические, ме-
неджерские инструменты управления производственными процессами. Компа-
нии активно привносят в свой деловой оборот новые ценности культуры, ори-
ентированные на развитие личности. 
Утверждение человеческого ресурса в качестве ведущего фактора эффек-
тивной производственной деятельности формирует новую концепцию бизнеса, 
нацеленную на потребности, интересы, ответные реакции работника, их учет и 
воплощение в стратегической и повседневной жизни организации. Значитель-
ная часть исследователей, занимающихся организационными проблемами, при-
знает, что культура оказывает непосредственное влияние на производственные 
показатели и долгосрочную эффективность предприятий. В рамках организа-
ции культура проявляется и функционирует как корпоративная культура.  
В связи с утверждением нового типа корпоративной культуры в условиях 
современной России выявляются следующие противоречия:  
9 между пониманием (трактовкой) корпоративной культуры как ме-
неджерского инструмента, имеющего отчетливо выраженный управленческий 
характер, и подходом к корпоративной культуре как к основе духовного разви-
тия и обогащения работников организации; 
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9 между традиционным восприятием корпоративной культуры в ее 
преимущественно материальной форме и многоплановостью духовного прояв-
ления корпоративной культуры в жизни компании; 
9 между признанием подчиненности человека производству в допере-
строечной корпоративной культуре и пониманием необходимости превращения 
человека в решающий фактор деятельности корпорации в новой корпоративной 
культуре.  
Роль корпоративной культуры чрезвычайно важна и многоаспектна. Она 
участвует во всех жизненно важных процессах компании: инновационных, ин-
жениринговых, экономических, политических, технологических, социальных и 
т.п. Корпоративная культура – это мощный фактор, объединяющий людей во-
круг общих целей организации, ее ценностных установок, обеспечивающих 
преданность общему делу, делающих коллектив сплоченным. Корпоративная 
культура формирует внешний образ компании, создает ее имидж, играет замет-
ную роль в решении задач, связанных с социальным управлением, основанном 
на сотрудничестве, определяет динамизм производственных и социальных про-
цессов и адаптивность к нововведениям, стимулирует процессы позитивной са-
моорганизации общности.  
Все процессы жизнедеятельности организации происходят в рамках кор-
поративной культуры. Потребности современного человека широки и многооб-
разны. Люди проводят на работе значительную часть своего времени и хотят 
получать от работы нечто большее, чем просто заработную плату. Эту задачу 
призвана решать корпоративная культура организации. Особая роль корпора-
тивной культуры проявляется в том, что она обеспечивает духовное развитие и 
реализацию творческого потенциала как рядовых работников, так и руководи-
телей. Многообразие мероприятий в рамках корпоративной культуры, направ-
ленное на развитие сотрудников – обучение (академическое и тренинговое), 
спортивные мероприятия, совместный отдых, посещение учреждений культу-
ры, кружки по интересам, рационализаторство, стремление к здоровому образу 
жизни и т.п. - содействуют развитию и стабилизации самой организации. Од-
ним из ключевых и важнейших направлений влияния корпоративной культуры 
является адаптация персонала, встраивание его в бизнес компании.  
Зарубежный опыт использования корпоративной культуры в качестве ре-
сурса для развития и стабилизации компании начинает постепенно транслиро-
ваться на постсоветское экономическое пространство, где феномен корпора-
тивной культуры является довольно новым понятием для менталитета руково-
дителей. В силу данного обстоятельства российские предприятия не задейст-
вуют полномасштабно мощный потенциал корпоративной культуры. 
Возможности влияния корпоративной культуры на работников, преобра-
зование самой корпоративной культуры с целью всестороннего развития пер-
сонала и (как следствие) укрепления организации еще только исследуются и 
рефлексируются социологами. В настоящее время нет фундаментальных работ, 
посвященных изучению корпоративной культуры как фактора социальной 
адаптации работника к организации. Мало теоретических и практических раз-
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работок по данной теме, количество публикаций по ней в социологических из-
даниях незначительно.  
Степень научной разработанности темы. Изучение проблем влияния 
корпоративной культуры на социальную адаптацию потребовало обращения к 
нескольким группам источников. 
Методологической базой для анализа феномена культуры послужили ра-
боты зарубежных и отечественных ученых: А.И.Арнольдова, Н.А.Бердяева, 
М.Вебера, Э.А.Баллера, Ю.Р.Вишневского, Е.В.Грунт, В.Е.Давидовича, 
Э.Дюркгейма, Ю.А.Жданова, Г.Е.Зборовского, Г.Зиммеля, Н.С.Злобина, 
М.Т.Иовчука, Л.Г.Ионина, М.С.Кагана, Л.Н.Когана, А.Кребера, Ю.Н.Левады, 
К.Мангейма, А.Л.Маршака, Э.С.Маркаряна, В.М.Межуева, А.В.Меренкова, 
Ф.И.Минюшева, Л.И.Михайловой, Э.А.Орловой, П.А.Сорокина, Б.С.Тернера, 
В.И.Толстых, Э.Тэйлора, Л.Уайта, А.К.Уледова, З.Фрейда, Дж.Холла, 
В.Т.Шапко, А.И.Шендрика, Э.Шилза и других.  
В числе авторов, внесших вклад в изучение корпоративной (организаци-
онной) культуры, необходимо назвать зарубежных и отечественных исследова-
телей: Л.Я.Аверьянова, И.Ансоффа, Т.Ю.Базарова, П.Бергера, О.С.Виханского, 
Р.А.Гайнутдинова, И.В.Грошева, В.Н.Давыдова, Т.И.Дила, Е.С.Жеринова, 
А.Н.Занковского, Т.И.Заславскую, Г.П.Зинченко, С.В.Иванову, К,Камерона, 
А.А.Кеннеди, Э.Кларка, Р.Куинна, Э.А.Капитонова, А.Э.Капитонова, 
Л.В.Карташову, Л.Колесникову, Ю.Д.Красовского, М.Луи, М.Р.Льюиса, 
Л.В.Макарова, А.А.Максименко, Е.Д.Малинина, Э.Мартина, Б.З.Мильнера, 
В.Л.Михельсон-Ткач, Н.Н.Могутнову, Е.Г.Молла, Р.Морана, Т.В.Никонову, 
У.Оучи, В.Перекрестова, Т.Н.Персикову, А.Петтигрю, Т.Питерса. 
А.И.Пригожина, Н.Н.Пусенкову, С.П.Роббинса, Т.Робертса, Р.Рютингера, 
О.А.Сайченко, Ю.Г.Семенова, Д.Сильвермана, Э.А.Смирнова, Л.Смирсича, 
Т.О.Соломанидину, В.А.Спивака, Р.Уотермена, Р.Фримена, С.Ханди, 
Ф.Харриса, Г.Хофстеде, Е.А.Черных, Е.А.Чернышева, А.Ю.Чернышова, 
Н.И.Шаталову, Е.Шейна, П.Н.Шихирева, В.В.Щербину, С.В.Щербину, 
М.Шульца и других. 
Важную роль в анализе процессов социальной адаптации сыграли труды 
отечественных и зарубежных социологов, а также специалистов по общей и со-
циальной психологии: П.А.Аганезовой, К.А.Альбухановой-Славской, 
Б.Г.Ананьева, Г.М.Андреевой, В.П.Андреенковой, Е.А.Ануфриева, 
А.Г.Асмолова, М.М.Бахтина, Э.В.Беляева, П.Бергера, Л.И.Божовича, П.Бурдьё, 
Л.С.Выготского, Э.Гидденса, Л.А.Гордона, О.Г.Доморовской, Ф.Знанецкого, 
Э.С.Калантаряна, С.В.Кинелева, А.И.Ковалёвой, В.Ф.Колобкова, И.С.Кона, 
Л.В.Корель, Л.Д.Костюченко, И.К.Кряжевой, П.С.Кузнецова, Ч.Кули, 
Л.Б.Латыш, А.Н.Леонтьева, В.Т.Лисовского, Ф.Ломова, Т.Лукмана, 
В.А.Маркова, Д.Н.Махмудовой, Р.Мертона, Д.Мида, И.А.Милославовой, 
Г.Олпорта, Т.Парсонса, К.К.Платонова, С.Л.Рубинштейна, Г.Спенсера, 
Н.М.Стуковой, М.Ю.Сусловой, Ю.А.Таран, М.А.Шабановой, Л.Л.Шпак, 
П.Штомпки, Б.Д.Эльконина, Г.Н.Юлиной, Е.П.Яковлевой и других. 
В исследовании общетеоретических социологических аспектов, послу-
живших основой для методологического анализа диссертационной проблемы, 
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были использованы работы Р.Будона, Э.Дюркгейма, А.Л.Жукова, В.Я.Звездина, 
Г.Зиммеля, С.Климовой, Г.Б.Кораблевой, А.И.Кравченко, В.Н.Кузнецова, 
Д.Марковича, К.Маркса, А.Маслоу, Г.П.Орлова, Г.В.Осипова, Т.Парсонса, 
Б.Д.Парыгина, В.Г.Подмаркова, А.И.Рофе, Н.Смелзера, П.А.Сорокина, Г.Тарда, 
Ж.Т.Тощенко, И.И.Чангли, В.А.Ядова и других. 
Отдавая должное значительной исследовательской работе, проделанной 
зарубежными и российскими учеными в области теоретического и эмпириче-
ского исследования и осмысления отдельных проблем корпоративной культуры 
как фактора адаптации, необходимо отметить, что автором не обнаружено фун-
даментального, целостного анализа влияния корпоративной культуры на соци-
альную адаптацию работников. 
Объект исследования – корпоративная культура организации. 
Предмет исследования – влияние корпоративной культуры на процесс 
социальной адаптации новых работников. 
Цель исследования – изучение роли корпоративной культуры в процессе 
осуществления социальной адаптации новых работников. 
Для достижения цели исследования потребовалось решить следующие 
задачи: 
9 определить сущность корпоративной культуры, ее понятие, струк-
туру, модели; 
9 выявить особенности корпоративной культуры организации; 
9 раскрыть содержание адаптивной функции корпоративной культу-
ры; 
9 проанализировать соответствие ценностей организации и нового 
работника; 
9 охарактеризовать особенности влияния корпоративной культуры на 
процесс адаптации; 
9 выявить противоречия и проблемы эффективности корпоративной 
культуры как фактора социальной адаптации; 
9 охарактеризовать механизмы влияния корпоративной культуры на 
социальную адаптацию новых работников. 
Теоретико-методологическую основу диссертационной работы соста-
вили теории культуры в целом, корпоративной культуры в частности, а также 
концепции социального действия, социальных систем, адаптации, социального 
пространства, обмена, человеческого капитала, социального поведения, иерар-
хии потребностей. 
В качестве теоретико-методологической основы диссертации были при-
няты подходы к анализу культуры и социальной адаптации, разработанные в 
зарубежной и отечественной социологической литературе. Среди них – социо-
культурный, общностный, институциональный, системный и аксиологический 
подходы. Ведущее теоретическое значение при этом имели методологии общ-
ностного и социокультурного подходов. 
Эмпирическая база исследования. Диссертационный анализ корпора-
тивной культуры как фактора социальной адаптации нового работника выпол-
нен на базе результатов самостоятельных социологических исследований, про-
 7
веденных автором на двадцати предприятиях Свердловского филиала ОАО 
«Российские железные дороги». 
Первое исследование проводилось в апреле-мае 2008 года методом анке-
тирования. Квотная выборка составила 25% от количества новых сотрудников 
(работающих не более одного года), при этом соблюдались основные пропор-
ции генеральной совокупности по признакам «рабочий/ИТР» и «мужчи-
на/женщина». Общее количество респондентов – 454 человека. 
Второе исследование проводилось в марте-апреле 2009 года. В ходе реа-
лизации данного исследования были применены методы глубинного интервью 
и фокус-группы. Объектами исследования явились руководители подразделе-
ний и новые работники. Всего было проведено 5 глубинных интервью с руко-
водителями подразделений и 3 фокус-группы с новыми сотрудниками (общее 
число участников фокус-групп - 33 человека). 
Для сравнения полученных нами данных с результатами исследований, 
проведенных другими (в том числе уральскими) социологами по аналогичным 
проблемам, использовались опубликованные ранее материалы. При обработке 
результатов исследования применялись программа SPSS Statistics 17.0, корре-
ляционный, кластерный и индексный методы анализа. 
Научная новизна исследования состоит в проведении целостного ис-
следования особенностей влияния корпоративной культуры на социальную 
адаптацию нового работника.  
Наиболее существенные результаты, полученные лично автором, со-
стоят в следующем: 
1. Предложено понимание корпоративной культуры как сложной и 
всеобъемлющей системы, функционирующей в производственном пространст-
ве, включающей в себя элементы культуры – как общепринятые (ценности, 
нормы, правила, традиции, обычаи, язык, артефакты), так и присущие только ей 
– миссию, деятельность организации, соответствующие человеческие ресурсы и 
корпоративные коммуникации. 
2. Доказано, что корпоративная культура, инициируя взаимодействие 
между социальной общностью (организацией) и новым сотрудником, направ-
ленное на освоение им ценностей организации, является функционально адап-
тивной средой.  
3. Подчеркнуто, что специфика корпоративной культуры проявляется 
через адаптационные свойства, которыми обладает каждая из ее функций: 
коммуникативная, ценностнообразующая, инновационная, деятельностная, 
персонифицирующая, познавательная, мотивирующая, мобилизационная, нор-
мативно-регулирующая, стабилизирующая, интегративная. 
4. Предложена трактовка предварительной адаптации как процесса, 
инициируемого объектом адаптации (общностью работников корпорации) и 
направленного на субъект адаптации (потенциального работника), находящего-
ся во внешней среде. Обнаружено, что предварительная адаптация является не-
обходимым фактором успешной корпоративной культуры, включающим ин-
формирование субъекта адаптации о выгодах и преимуществах, которые можно 
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приобрести, и об условиях их получения в случае актуализации взаимодействия 
между ним и объектом адаптации.  
5. Доказано, что элемент корпоративной культуры «человеческие ре-
сурсы» в адаптации новых работников в организации играет ведущую роль, по-
скольку первым «запускает» механизм социальной адаптации и является необ-
ходимым условием ее актуализации. 
6. Выявлены противоречия и проблемы, касающиеся влияния корпо-
ративной культуры на процесс адаптации новых работников. В качестве основ-
ного рассмотрено противоречие между признанием подчиненности человека 
производству в доперестроечной корпоративной культуре и пониманием необ-
ходимости превращения человека в решающий фактор деятельности корпора-
ции в новой корпоративной культуре.  
7. Противоречия и проблемы влияния корпоративной культуры на 
процесс адаптации новых работников рассмотрены сквозь призму адаптацион-
ных механизмов. Под ними понимаются адаптационные процессы, включаю-
щие в себя несколько связанных между собой и реализующихся в функциони-
ровании корпоративной культуры ее элементов. Показано, что важной особен-
ностью таких механизмов является наличие определенной доминанты в виде 
наиболее активно, в сравнении с другими, «работающих» элементов этой куль-
туры.  
8. Определены особенности влияния корпоративной культуры на про-
цесс адаптации новых работников: а) сильная корпоративная культура способ-
ствует успешной адаптации новых работников, имевших слабую мотивацию к 
работе; б) чем более понятны и ограниченны количественно нормы и правила 
корпоративной культуры, тем успешнее протекает адаптация; в) эффективному 
усвоению корпоративной культуры способствует иерархия факторов (в порядке 
снижения значимости): благоприятный микроклимат, командный дух, разде-
ляемые всеми ценности; г) адаптация нового работника начинается в тех соци-
альных направлениях, которые для него более понятны. 
Теоретическая значимость исследования заключается в определении 
основных подходов, направленных на анализ корпоративной культуры как фак-
тора социальной адаптации работников организации. 
Теоретические выводы, полученные в ходе исследования, способствуют 
приращению знаний в области социологии культуры и социологии адаптации. 
Практическая значимость исследования определяется конкретными 
рекомендациями, направленными на повышение эффективности использования 
корпоративной культуры в качестве фактора социальной адаптации новых ра-
ботников. 
Результаты проведенных эмпирических исследований могут быть исполь-
зованы для развития социокультурного управления организацией и оптимиза-
ции адаптационных процессов в компании под воздействием активной корпо-
ративной культуры. 
Ценность научных работ соискателя  
Выводы и положения диссертационного исследования могут быть ис-
пользованы в процессе преподавания социологических, экономических, психо-
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логических дисциплин, в практической исследовательской деятельности социо-
логов и способствуют приращению знаний в области социологии культуры, со-
циологии адаптации, социологии организации. 
Апробация работы 
Материалы диссертационного исследования обсуждались на заседаниях 
кафедры социологии Гуманитарного университета.  
Основные идеи и результаты исследования были изложены автором в 12 
публикациях и в выступлениях на III Всероссийском социологическом конгрес-
се (Москва, 2008), на международных конференциях: «Человеческая жизнь: 
ценности повседневности в социокультурных программах и практиках» (Екате-
ринбург, 2007 г.); «Культура, личность, общество в современном мире: методо-
логия, опыт эмпирического исследования» (Екатеринбург, 2007 г., 2008 г., 2009 
г.); «Мультикультуральная современность: УРАЛ-РОССИЯ-МИР» (Екатерин-
бург, 2009 г.), всероссийских конференциях: «XVII Уральские социологические 
чтения» (Екатеринбург, 2008 г.); «Современная Россия: путь к миру – путь к 
себе» (Екатеринбург, 2008 г.); «Транспорт, наука, бизнес: проблемы и страте-
гии развития» (Екатеринбург, 2008 г.) и региональной конференции: «Молодые 
ученые – транспорту» (Екатеринбург, 2009 г.). 
Структура и объем диссертации. Диссертация объемом 146 страниц со-
стоит из «Введения», двух глав, по два параграфа каждая, «Заключения», спи-
ска литературы, включающего 282 наименований, 9 приложений. 
 
ОСНОВНОЕ СОДЕРЖАНИЕ РАБОТЫ 
Во Введении обосновывается актуальность темы исследования, анализи-
руется степень ее разработанности, формулируются цель, задачи, объект и 
предмет исследования, дается характеристика его теоретико-методологических 
оснований и эмпирической базы, указываются научная новизна, теоретическая 
и практическая значимость работы, формы и характер ее апробации.  
В первой главе «Теоретико-методологические основы анализа кор-
поративной культуры как фактора социальной адаптации» представлен 
теоретический анализ феноменов корпоративной культуры и адаптации, рас-
крываются их сущность, особенности и взаимосвязь.  
В параграфе 1.1. «Корпоративная культура: понятие, структура, мо-
дели» представлены различные подходы зарубежных и отечественных специа-
листов к анализу феномена корпоративной культуры. Исходя из них, мы рас-
сматриваем корпоративную культуру как один из видов культуры в целом. Бу-
дучи предельно широким социальным явлением (подобно обществу), культура 
имеет сложную структуру, основные элементы которой присутствуют на всех 
ее уровнях, срезах, видах и проявлениях. Это ценности, нормы, правила, дея-
тельность, традиции, обычаи, язык и артефакты.  
Корпоративная культура изучается в различных областях знания – орга-
низационных теориях, менеджменте, психологии, культурологии, экономике, 
социологии. В последней, по нашему мнению, она является наименее изучен-
ной. Это касается и самого понятия «корпоративная культура». Использование 
его в социологической науке – это, прежде всего, проблема разработки социо-
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логической методологии. Рассматриваемый феномен не адаптирован к поня-
тийному аппарату социологии, хотя есть усилия к нему «подобраться» и ос-
мыслить через культуру.  
Накопление эмпирического материала об организационном развитии в 
социальных системах способствует возникновению многочисленных типологий 
корпоративной культуры (исходя из доминирующих в организации ценностей). 
Разработка и формализация исследователями моделей корпоративной культу-
ры, как правило, сводится к структурному анализу ее уровней (видимых и на-
блюдаемых явлений).  
Одна из основных методологических проблем изучения корпоративной 
культуры, как это явствует из ее исследований в названных выше науках, - это 
соотношение корпоративной и организационной культуры. В диссертации при-
водятся различные подходы к этому вопросу. До сих пор до конца не установ-
лено, в чем состоят различия организационной и корпоративной культур по 
существу, структуре, функциям. Для целей настоящего исследования эти раз-
личия не являются принципиальными, поскольку не изменяют угол зрения на 
изучение проблемы корпоративной культуры как фактора социальной адапта-
ции. С учетом этого обстоятельства автор базируется на той точке зрения, со-
гласно которой корпоративная культура отождествляется с организационной. 
Корпоративная культура имеет ярко выраженный синтетический харак-
тер. Она возникает на пересечении многих видов культур: профессиональной, 
культуры труда, культуры общения, культуры профессионального поведения, 
культуры разрешения конфликтов, правовой культуры, политической культу-
ры, этической и эстетической культуры, культуры коммуникаций, культуры 
обмена, образовательной культуры и др. 
Особенность корпоративной культуры состоит в том, что она рождается 
во взаимодействии духовной и материальной культур. Корпорация (рассматри-
ваемая нами как социальная общность) объединяет своих сотрудников, которые 
одновременно производят материальные (артефакты, собственная продукция 
для реализации) и духовные ценности (корпоративный дух, моральные прин-
ципы, верность, преданность корпорации, лояльность, бренды, церемонии, об-
ряды посвящения и т.д.). Развитие корпоративной культуры происходит через 
взаимодействие людей, которые объединены самой социальной общностью для 
выполнения ее миссии, достижения поставленных целей, осуществления пред-
метной деятельности. Сотрудники находятся в непрерывной коммуникации, 
регламентируемой ценностями, нормами, правилами, языком, традициями, 
обычаями и.т.д. 
С учетом высказанных суждений мы считаем возможным предложить 
следующее определение корпоративной культуры: это сложная и всеобъемлю-
щая система, функционирующая в производственном пространстве, включаю-
щая в себя элементы культуры – как общепринятые (ценности, нормы, правила, 
традиции, обычаи, язык, артефакты), так и присущие только ей – миссию, дея-
тельность организации, соответствующие человеческие ресурсы и коммуника-
ции. 
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Корпоративная культура содержательно детерминируется деятельностью 
организации. Деятельность — это процесс, включающий цель, средства и ре-
зультат, один из ключевых элементов корпоративной культуры, который нераз-
рывно связан с ее ценностно-нормативным ядром и присутствует во всех кон-
цептуальных моделях.  
Миссия – это функция компании во внешней среде, основное ее предна-
значение и причина существования. Миссия компании является основой стра-
тегического планирования (целеполагания деятельности), затрагивающего са-
мые разнообразные аспекты: финансирование, человеческие ресурсы, модерни-
зацию и т.д. Элемент «миссия» до сих пор не был учтен и встроен в концепту-
альную модель корпоративной культуры, так же как и элемент «человеческие 
ресурсы». 
Корпоративная культура выводит на первое место человеческие ресурсы 
и стимулирует процесс возрастания «человеческого капитала» относительно 
экономического в общей структуре капитала компании. В нашей работе поня-
тие «человеческие ресурсы» подразумевает интеграцию возможностей, лично-
стных качеств людей, культурный уровень, социальный статус, образованность, 
открытость к восприятию корпоративной культуры, умственные способности, 
смекалку, воображение, творчество, способность к обучению, энергичность, 
надежность, преданность, лояльность, вовлеченность в бизнес компании, ори-
ентации на цели организации и т.п. 
Корпоративная коммуникация – это процесс обмена сообщениями между 
членами организации для достижения понимания внутри ее, а также между ор-
ганизациями и окружающим миром. 
Указанные элементы корпоративной культуры соотносятся по принципу 
не субординации, а дополнительности как гибкой формы их взаимодействия в 
рамках системной целостности. 
В диссертации рассматриваются различные модели корпоративной куль-
туры, основанные на принципе ее уровневого освоения. Мы придерживаемся 
иного принципа, согласно которому корпоративная культура есть система ря-
доположенных элементов, характерных как для культуры в целом, так и при-
сущих ее «корпоративному» виду.  
Корпоративная культура, обладая сложной многоэлементной структурой, 
посредством своих функций активно влияет на жизнь и развитие организации. 
Анализ функций корпоративной культуры выводит на первое место централь-
ную (для нашего диссертационного исследования) – адаптивную функцию. 
В параграфе 1.2. «Адаптивная функция корпоративной культуры» 
раскрывается специфика корпоративной культуры, связанная с ее использова-
нием для адаптации персонала, включения людей в систему корпоративных 
отношений. Особый интерес к адаптивной функции корпоративной культуры 
вызван тем, что сквозь призму именно этой функции можно рассмотреть в це-
лом влияние корпоративной культуры на изменение ситуации в организации.  
В рамках социологической науки исследуются проблемы адаптации, изу-
чается социальная среда, ее влияние на поведение людей в социальных общно-
стях и в межличностных коммуникациях. Считается, что адаптивная функция 
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корпоративной культуры действует в направлении адаптации организации к 
внешней среде, к ее изменениям. Мы полагаем, что адаптивная функция корпо-
ративной культуры «работает» в более широком диапазоне – происходит адап-
тация пришедших из внешней среды новых сотрудников к организации. 
Адаптивная функция корпоративной культуры логически выводится из по-
нимания процесса адаптации. Адаптация происходит при взаимодействии лично-
сти, социальной группы и социальной среды. Социальной средой для нового 
работника является организация и ее корпоративная культура.  
Адаптивная функция корпоративной культуры конкретизируется через 
ценности, нормы, правила и т.д. и наиболее значима среди прочих ее функций 
(деятельностной, конструктивистской, персонифицирующей, духовного разви-
тия личности, мотивирующей, мобилизационной, коммуникативной, ценност-
нообразующей) потому, что именно ее реализация, в первую очередь, способ-
ствует адаптации сотрудников. При этом процесс адаптации (проявляется в 
большей степени как социокультурная адаптация новых работников к организа-
ционному окружению) осуществляется при помощи адаптационных механизмов 
корпоративной культуры.  
Л.В.Корель уточняет, что «описание архитектоники (сочетание частей в 
одном стройном целом) адаптивных механизмов предполагает поиск и обнару-
жение адаптера. Это главный блок в механизме адаптации, его несущая конст-
рукция, которая и созидает адаптацию. Целесообразно также выделение адап-
тализаторов, то есть совокупности элементов, факторов, условий, регуляторов, 
детерминант, повышающих адаптивную способность, помогающих раскрыться 
адаптивному потенциалу ускоряющих адаптивный процесс»1. В нашем пред-
ставлении корпоративная культура выступает универсальным адаптером по от-
ношению к сотрудникам организации и, особенно, к ее новым членам. Корпо-
ративная культура, имея сложную многогранную структуру, воздействует 
своими элементами (адаптализаторами) с разной интенсивностью и эффектив-
ностью на процесс адаптации новых работников, приводя в действие их адап-
тивный потенциал и способствуя его успешной реализации. 
Процесс адаптации имеет свою внутреннюю логику и разворачивается в 
виде смены одного этапа последующим. Этот переход означает не только изме-
нения в качественных и количественных характеристиках и показателях адап-
тации, но и в самой структуре, характере взаимодействия адаптанта с новой со-
циальной средой. Происходящие изменения включают в себя возникновение 
новых элементов, преобразование связей и отношений, социальной роли, целей, 
стратегий и способов адаптации. Адаптирующее влияние элементов корпора-
тивной культуры прослеживается в новом поведении работников, их общении с 
сотрудниками, работающими рядом, с коллегами других подразделений, с ру-
ководством и подчиненными.  
В качестве одного из критериев успешной социальной адаптации мы рас-
сматриваем положительную идентификацию нового работника с организацией. 
                                                 
1 Корель Л.В. Социология адаптации: вопросы теории, методологии и методики. - Новосибирск: Наука, 2005 - 
С. 257. 
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При этом учитывается уровень идентификации сотрудников с компанией, зна-
чимость факторов объединения работников компании, степень восприятия цен-
ностей, норм, правил, традиций корпоративной культуры, удовлетворенности 
политикой компании, системой оценок труда, поощрения, имеющихся у новых 
работников социальных льгот. 
Особенность влияния корпоративной культуры на адаптацию новых ра-
ботников, в отличие от трудовой, нравственной, управленческой, профессио-
нальной и других видов культур, выражается, прежде всего, в том, что оно го-
раздо шире, чем у каждого из названных видов культуры в отдельности. Будучи 
характерными для деятельности данной организации, они «вливаются» в ее 
корпоративную культуру, детерминируя ее уникальность, обеспечивая возмож-
ность протекания адаптационных процессов. Названные виды культуры влияют 
на сотрудника периодически, а корпоративная культура – непрерывно. В ре-
зультате процесса адаптации происходит приведение индивидуального миро-
воззрения в соответствие с господствующей системой норм и ценностей. 
Знание корпоративной культуры скрыто, не выражено, контекстуально, 
неформально, разделяемо всеми и не сформулировано в четком виде, поэтому 
обучение корпоративной культуре или передача корпоративных знаний нович-
кам становится сложной задачей. Корпоративная культура выступает путеводи-
телем, помогающим адаптанту войти в новое социальное окружение. Осваивая 
корпоративную культуру, новый работник адаптируется к организационному 
пространству, в котором ему предстоит трудиться. 
Во второй главе «Роль корпоративной культуры в социальной адап-
тации нового работника: противоречия, проблемы и пути их разрешения» 
на материалах анализа данных эмпирических исследований, проведенных дис-
сертантом, показаны особенности влияния корпоративной культуры на адапта-
цию новых работников; выявлены противоречия и проблемы процесса соци-
альной адаптации новичков, детерминируемые корпоративной культурой орга-
низации. 
В параграфе 2.1. «Особенности влияния корпоративной культуры на 
процесс адаптации» выявлена специфика этого процесса в контексте транс-
формации корпоративной культуры в рамках ОАО "РЖД".  
Процесс адаптации нового работника, с одной стороны, сугубо индиви-
дуален и зависит от уровня его подготовленности к новым условиям: объема 
профессиональных знаний, практических навыков, имеющегося социального и 
профессионального опыта, психологических особенностей и т.п. С другой сто-
роны, организация может активно влиять на адаптацию, разрабатывая целый 
спектр самых разнообразных адаптирующих мероприятий. 
Информация, которую организация транслирует о себе, формируя свой 
образ во внешней среде, - это информация о корпоративной культуре. Сильная 
корпоративная культура способствует успешной предварительной адаптации 
новых сотрудников. Предварительная адаптация – это процесс, инициируемый 
объектом адаптации (общностью работников организации), направленный во 
внешнюю среду, представляющий собой информирование находящегося там 
субъекта адаптации о выгодах и преимуществах, которые он может приобрести, 
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и об условиях их получения в случае актуализации взаимодействия между объ-
ектом и субъектом адаптации. Успешная предварительная адаптация фиксиру-
ется фактом начала взаимодействия объекта и субъекта адаптации.  
Предварительная социальная адаптация имеет ряд особенностей. Во-
первых, адаптационные механизмы включаются и начинают действовать под 
влиянием сразу нескольких элементов корпоративной культуры. Прежде всего, 
в работу вступают человеческие ресурсы. Сотрудники организации (чей чело-
веческий капитал формирует человеческие ресурсы) знакомят будущих потен-
циальных работников с миссией, с содержанием работы (деятельностью орга-
низации), с обычаями и традициями компании, с артефактами, способами ком-
муникаций и языком и т.п. Во-вторых, чем продолжительнее предварительная 
адаптация, тем более интенсивно и полно она протекает за счет того, что уве-
личивается количество воздействующих на субъект объектов адаптации (соци-
альных общностей), ассоциированных с организацией. Осознанный выбор рес-
пондентами компании-работодателя происходит под воздействием транслируе-
мой организацией, как в прямой, так и в опосредованной (через семейное, род-
ственное и дружественное влияние) форме информации о своей корпоративной 
культуре.  
Осознанность выбора места работы влияет на успешность адаптации. 
Среди опрошенных респондентов две трети идентифицировали себя с компани-
ей в основном (65%), примерно одна пятая часть (22%) считала себя тесно свя-
занной с коллективом, и для сравнительно небольшой группы работников на 
момент опроса (13%) идентификация с компанией была низкой (адаптация не-
успешной). Низкий уровень идентификации находится в положительной стати-
стической связи с такой установкой нового работника, как «все равно было, ку-
да устраиваться на работу». Чаще всего случайный выбор респондентом места 
работы проявляется в его отстраненности, дистанцированности от ценностей 
корпорации и ведет к дезадаптации. Однако необходимо отметить, что некото-
рое количество (6%) из тех респондентов, которые «случайно» устроились на 
работу, тем не менее, успешно адаптировалось. Положительная разница в 6% 
указывает на тенденцию - «случайные» люди тоже могут успешно адаптиро-
ваться в компании, если ее корпоративная культура в целом соответствует воз-
можностям ее освоения новыми работниками. 
Мотив выбора места работы, детерминируемый принятием корпоратив-
ной культуры организации, и успешность адаптации связаны между собой. Для 
обобщенной оценки информации о причинах (мотивах) поступления на работу 
респондентов в ОАО "РЖД" и степени их идентификации с этой компанией мы 
воспользовались логическим индексом Iа (индексом адаптированности). Значе-
ние индекса позволяет сравнить соотношение ответов о высокой и низкой 
идентификации в зависимости от мотива выбора места работы. Индекс адапти-
рованности выше у той группы респондентов, у которых желание работать в 
организации основывалось на осознанном целенаправленном выборе, высокой 
оценке престижности профессии и компании на фоне сформированного пози-
тивного отношения к ОАО "РЖД" в целом (Iа = 0,22). У группы респондентов, 
чей выбор при трудоустройстве, так или иначе, не был связан с ОАО "РЖД" 
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или с профессией, касающейся именно  данной организации, индекс адаптиро-
ванности имеет отрицательное значение, и адаптацию нельзя назвать успешной 
(Iа = - 0,08). Очевидно, что новые сотрудники, заранее не подготовленные к ра-
боте на данном предприятии, испытывали сложности с восприятием корпора-
тивной культуры организации и, следовательно, с социальной адаптацией к 
ней.  
В исследовании было выявлено, какие именно факторы, которые могут 
быть рассмотрены как составные части элементов корпоративной культуры, 
оказали наибольшее влияние на адаптацию. В итоге была получена следующая 
иерархия: наставничество, обучение и личное участие опытного работника (че-
ловеческие ресурсы) (55%), понятные правила и нормы поведения в компании 
(32%), общий язык (обмен информацией и смыслами) (25%), обычаи (15%), 
ценности (10%), истории, мифы, легенды компании (6%), традиции (4%).  
Приоритетность человеческих ресурсов (названная респондентами) опре-
деляет их доминирующее влияние в адаптационном механизме. Возникает не-
которое циклическое действие: в компанию приходит новый работник, и на не-
го воздействуют различные элементы корпоративной культуры, адаптируя но-
вичка к компании. В дальнейшем успешно адаптированный новый работник 
вливается в компанию и своим экономическим, социальным, культурным капи-
талом обогащает «человеческие ресурсы компании».  
Новые работники одним из значимых факторов, способствующих адапта-
ции, считают такой элемент корпоративной культуры, как общий язык с колле-
гами (обмен информацией). Эффективная коммуникация возможна, если люди 
понимают друг друга и их взаимоотношения имеют позитивный и доверитель-
ный характер. Эксперт-руководитель С. (мужчина, 28 лет, один из руководите-
лей службы управления персоналом) высказался следующим образом: «Очень 
многое зависит от общения. Если отношения внутри предприятия формальные, 
официальные, то это ни к чему хорошему не приведет. Строго формальный 
подход – у сотрудника нет личного участия. Его кровные идеи не совпадают с 
идеями предприятия. Ну, человек должен жить предприятием, что ли. Получа-
ется, в корпоративную культуру входят коммуникация, интересы, деятель-
ность». Почти все респонденты в фокус-группах отметили, что почувствовали 
себя адаптированными, когда стали разговаривать с коллегами «на одном язы-
ке». 
Адаптация нового работника под влиянием такого элемента корпоратив-
ной культуры, как артефакты, носит дискретный характер: происходит в 
«один прием» и претерпевает существенное изменение. Эксперт-руководитель 
Б. (мужчина, 42 лет, один из руководителей службы управления персоналом) 
комментирует: «Когда рабочий надевает форму, он сразу входит в трудовой 
процесс. Дежурного по станции форма дисциплинирует, он настраивается на 
выполнение своих обязанностей по станции. Это необходимо. Есть и другие ат-
рибуты, которые будут выполнять функцию приобщения. На каждом из дело-
вых костюмов у меня присутствуют значки. Этого достаточно для осознания 
себя членом компании». Эксперт-руководитель П. (женщина, 48 лет, один из 
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руководителей кадровой службы) уточняет: «Мы везде и на всем стали логоти-
пы свои ставить. И ребята это видят, будучи еще студентами». 
Новые работники оценили эффективность работы трех каналов информи-
рования о корпоративной культуре – это корпоративные газеты, руководители 
и мероприятия. Была выявлена положительная статистическая связь между вы-
бором мероприятия как наиболее эффективного канала трансляции информа-
ции о корпоративной культуре и возрастом респондентов. Чем моложе респон-
денты, тем лучше и легче они усваивают корпоративную культуру во время 
участия в мероприятиях. Поэтому респонденты называют мероприятия самым 
эффективным каналом. 
Обнаружена положительная статистическая зависимость между возрас-
том новых работников и такими факторами как «работа в команде», «команд-
ный дух» и «благоприятный микроклимат». Для возрастной группы 26-30 лет 
наиболее значимыми являются работа в команде и командный дух, а благопри-
ятный микроклимат менее важен. Респонденты других возрастных групп (18-
25, 31-40 и 41-55 лет), наоборот, предпочтение отдают микроклимату, а ко-
мандный дух и работа в команде для них менее значимы. Мы установили, что 
различие выборов в разных возрастных группах обосновано теми смыслами, 
которые они придают понятиям «микроклимат» и «командный дух». В итоге 
все сводится к благоприятному микроклимату. 
«Человеческий капитал» личности составляют природные и социокуль-
турные качества, способности, доведенные до умения и навыков выполнения 
тех или иных функций в различных сферах ее жизнедеятельности. Этот потен-
циал является адаптационным ресурсом личности. Корпоративная культура, 
ориентированная на перманентное обучение сотрудников, способствует их ус-
пешной адаптации. Развитие человеческих ресурсов - это усиление адаптаци-
онного механизма корпоративной культуры, который будет работать быстро и 
эффективно. В ОАО "РЖД" реализуются долгосрочные обучающие и разви-
вающие программы. Направленность программ разнообразная: духовное разви-
тие (корпоративные музеи, художественная деятельность, бальные танцы, теат-
ральная деятельность, организация семейного досуга и т.п.), инновационное и 
творческое развитие (рационализаторство, молодежные проекты и т.п.). 
Наряду с большим количеством позитивных явлений, которые присутст-
вуют в компании и характеризуют ее корпоративную культуру как сильную и 
привлекательную, есть целый ряд проблем, негативных сторон, противоречий, 
которые далее будут проанализированы.  
В параграфе 2.2. «Противоречия и проблемы эффективности корпо-
ративной культуры сквозь призму механизмов социальной адаптации» ав-
тором анализируются выявленные противоречия и проблемы корпоративной 
культуры, возникающие в процессе ее преобразования, влияющие на адапта-
цию новых работников и определяющие тренд дальнейшего развития процесса 
адаптации в рамках исследуемой организации. 
Под механизмом адаптации мы будем подразумевать, в самом общем ви-
де, адаптационный процесс, включающий в себя несколько связанных между 
собой и реализующихся в функционировании корпоративной культуры ее эле-
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ментов (в ряде случаев – факторов, влияющих на нее). Важной особенностью 
механизмов является наличие определенной доминанты в виде наиболее актив-
но, в сравнении с другими, «работающих» элементов этой культуры.  
Мы выделили несколько адаптационных механизмов: 1. интеграция ново-
го работника в производственный процесс; 2. механизм адаптации к социаль-
ному пространству корпорации; 3. оказание помощи и поддержки новым ра-
ботникам; 4. формирование удовлетворенности стилем управления в корпора-
ции и др. Следует отметить, что в каждом из этих механизмов «задействова-
ны», чаще всего, такие элементы корпоративной культуры как нормы, челове-
ческие ресурсы, ценности, коммуникации, деятельность организации, тради-
ции. 
Проблемы, возникающие в процессе адаптации новых работников ОАО 
"РЖД", являются следствием основного противоречия между новой корпора-
тивной культурой ОАО "РЖД" и доперестроечной корпоративной культурой, 
сформировавшейся в советский период в железнодорожной отрасли, руководи-
мой Министерством путей сообщения СССР. 
Мы условно разделили выявленные противоречия и проблемы в корпора-
тивной культуре по уровням их проявления и рефлексии респондентами и экс-
пертами в соответствии с тремя группами социальных общностей: 1. новые ра-
ботники; 2. руководители (наставники); 3. компания (подразделение).  
1. Выявлено противоречие между ожидаемым новыми работниками и 
фактическим уровнем культуры взаимодействия. Культурный уровень руково-
дителей, приверженцев доперестроечной корпоративной культуры, не соответ-
ствует системе ценностей современных новых работников, что порождает про-
блему сближения позиций руководителя и подчиненного. Возникает барьер для 
конструктивного диалога, нарушаются коммуникации, что приводит в конеч-
ном итоге к когнитивному диссонансу (и, как следствие, дезадаптации) у новых 
работников. В рамках одной компании присутствуют сразу два подхода к взаи-
модействию с персоналом: с одной стороны, проявляется авторитарный стиль 
управления, дистанцирующий руководителя от подчиненного, с другой - в ор-
ганизации проводятся мероприятия на сближение интересов компании с инте-
ресами сотрудников, особенно молодых. В итоге перед новыми работниками 
встает проблема выбора между системой ценностей доперестроечной и новой 
корпоративных культур. 
Нами обнаружено противоречие между разными уровнями удовлетворен-
ности адаптантов социально-психологическим климатом (СПК) в компании и в 
ее подразделениях. Новые работники считают, что СПК  более благоприятен в 
их подразделении (81%), чем в компании в целом (70%). Это происходит пото-
му, что адаптанты не прониклись, не усвоили еще корпоративную культуру 
компании. Для того, чтобы приобщиться к ней и понимать ее, новичку необхо-
димо не только время, но и участие окружающих людей.  
Анализ результатов исследования прямо указывает на источник, ослаб-
ляющий адаптацию персонала к организации – действия руководителей средне-
го звена. Перспективы успешной адаптации новых работников связаны с про-
цессом преобразования человеческих ресурсов в рамках корпоративной куль-
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туры. За адаптацию новичка к социальному пространству организации «отве-
чают» такие элементы корпоративной культуры как человеческие ресурсы, 
ценности, коммуникации, нормы, традиции. Следовательно, одновременное 
влияние данных элементов на нового работника проявляется как механизм 
адаптации к социальному пространству корпорации. Доминантой этого меха-
низма адаптации являются человеческие ресурсы, ценности. 
2. Забота и поддержка со стороны компании как новых сотрудников, так и 
тех, кто уже имеет стаж работы, повышают лояльность персонала к организа-
ции и стимулируют рост производительности труда. В ОАО "РЖД" существует 
противоречие между стилем управления руководителей подразделений, допус-
кающим дефицит помощи и поддержки новичкам, и ожиданием новыми работ-
никами заботливого и внимательного отношения к ним непосредственных ру-
ководителей. Только 12% новых работников назвали помощь и поддержку со 
стороны руководства высокой, 38% респондентов считают ее средней и поло-
вина сотрудников (50%) считает помощь и поддержку от компании на низком 
уровне или вовсе никак ее не характеризуют, что тоже показательно.  
Социальное взаимодействие между руководством и сотрудниками - это 
процесс обмена «выгодами», приносящий пользу обеим сторонам. Практика 
помощи и поддержки основана на определенной системе ценностей, норм и 
традиций в компании, уровне развития человеческих ресурсов (социальная ак-
тивность, солидарность, эмоциональный интеллект), коммуникаций и сложно-
сти вида деятельности. Одновременное влияние названных элементов корпора-
тивной культуры формирует и приводит в действие такой механизм адаптации, 
как оказание помощи и поддержки новым работникам. Доминантой этого меха-
низма являются человеческие ресурсы, нормы, традиции. 
3. Противоречие между недостаточно разъясняющими и стимулирую-
щими действиями со стороны организации и отсутствием ясности в понимании 
содержания (смыслов) трудового поведения новыми работниками порождает 
проблему эффективности стимулирования правильного трудового поведения 
новичков. Поведенческие навыки и принятие системы ценностей закрепляются 
поощрительными действиями со стороны организации. Результаты проведен-
ного нами исследования показали, что только 12% респондентов оценили сис-
тему поощрения как продуманную. Понятная система стимулирования труда 
способствует/не способствует адаптации персонала, так как укрепляется жела-
ние новичка работать в организации. В корпоративной культуре есть элементы, 
«отвечающие» за процессы адаптации, связанные с мотивацией персонала. Это 
– ценности компании, определяющие спектр желательного трудового поведе-
ния в конкретных видах производственной деятельности, которое надо стиму-
лировать, нормы и правила (регламентируют систему оценки труда), коммуни-
кации (получение информации, система взаимодействия с коллегами и др.), че-
ловеческие ресурсы (уровень профессиональной подготовки коллег, их соци-
альная компетентность, эмоциональный интеллект и др.), язык (корпоративный 
сленг - способ коротко описать событие, предмет и т.п.). Взаимодействие и 
влияние перечисленных элементов корпоративной культуры создают и «вклю-
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чают» механизм адаптации нового работника, интегрируя его в компанию, в ее 
производственный процесс.  
В ходе проведенного исследования мы выявили еще одну существенную 
проблему - низкий уровень вовлеченности новых работников в процессы лич-
ностного развития в рамках организации. Проблема порождает противоречие 
между усилиями организации, реализующей разнообразные программы, на-
правленные на всестороннее развитие личности в рамках компании, и ограни-
ченной эффективностью воздействия этих программ на адаптантов.  
Большинство новых сотрудников (87%), проработавших в организации 
менее одного года, слабо ощутило на себе влияние корпоративной культуры, 
которое направлено именно на всестороннее развитие личности в рамках ком-
пании. Во время проведения фокус-групп респонденты говорили о том, что они 
не всё знают о многочисленных развивающих социальных программах, развер-
нутых в ОАО "РЖД" и, следовательно, не могут ими воспользоваться в полной 
мере. Сложилась парадоксальная ситуация, в которой не в полной мере реали-
зуются как развивающие ресурсы организации, так и ресурсы личностного рос-
та сотрудников. Одна из важнейших функций корпоративной культуры – ду-
ховное развитие человека – для новичков реализуется ограниченно. 
К существенному снижению эффективности адаптации в направлении 
личностного развития нового работника приводит рассогласованность влияний 
элементов корпоративной культуры. Традиции и обычаи «работают» не просто 
слабо, а в направлении, противоположном действию человеческих ресурсов и 
коммуникациий. Именно сотрудники со стажем, находящиеся в неравных (пре-
имущественных) условиях относительно предоставления возможностей для 
личностного роста, препятствуют динамичному развитию адаптантов, трансли-
руя обычаи и традиции, нивелирующие ценности, нормы и правила новой кор-
поративной культуры (феномен сопротивления). 
Новые работники, приходящие в ОАО "РЖД", попадают в эпицентр про-
тивостояния доперестроечных ценностей и ценностей информационного обще-
ства. Рассмотренные выше аспекты, связанные с ограниченным развитием лич-
ности в условиях корпоративной культуры ОАО "РЖД", ставят задачу анализа 
противоречий в более широком плане. 
В Заключении подводятся итоги диссертационного исследования, обоб-
щаются его основные результаты, определяются перспективы дальнейшего ис-
следования изучаемой проблемы. 
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